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This research is titled “Analysis of the influence of Transformational Leadership, 
Emotional Intelligence, and Organizational Commitment on Employee Performance ". The 
purpose of research is to indentify and analyze whether organizational commitment have 
an influence on the performance of employees at PT. Jasa Marga Cabang Semarang 
The population in this study were all employees of PT. Jasa Marga cabang 
Semarang. Samples of this study are 74 employees. The hypothesis in this study is the 
transformational leadership, Emotional Intelligence, and organizational commitment has 
positive and significant on employee performance. 















Penelitian ini berjudul “Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
Transformasional Dan Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Komitmen Sebagai Variabel Intervening Pada Karyawan PT. Jasa Marga Cabang 
Semarang”. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis apakah gaya 
kepemimpinan transformasional, kecerdasan emosional, dan komitmen mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja karyawan pada Karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Jasa Marga cabang 
Semarang. Jumlah sampel adalah 74 orang karyawan.Penarikan sampel digunakan dengan 
metode Proportional Random Sampling.Hipotesis dalam penelitian ini adalah Gaya 
Kepemimpinan Tranformasional, Kecerdasan Emosional, dan Komitmen berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Transformasional, Kecerdasan Emosional , 


















Dengan memanjatkan puji dan syukur kehadirat Allah SWT yang telah 
melimpahkan rahmat, taufik, dan hidayah-Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan 
skripsi yang berjudul “Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Dan 
Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Sebagai 
Variabel Intervening Pada Karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang”. 
Adapun maksud dari penyusunan skripsi ini adalah sebagai salah satu syarat untuk 
menyelesaikan Program Sarjana (S1) pada Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas 
Diponegoro. 
Penulis menyadari bahwa skripsi ini tidak mungkin terselesaikan tanpa adanya 
dukungan, bantuan, bimbingan, dan nasehat dari berbagai pihak selama penyusunan skripsi 
ini. Pada kesempatan ini penulis menyampaikan terimakasi kepada: 
1. Bapak Dr. Suharnomo, S.E., M.Si. selaku Dekan Fakultas Ekonomika dan 
Bisnis Universitas Diponegoro yang telah mendukung setiap upaya 
pengembangan potensi akademik 
mahasiswanya. 
2. Bapak Dr. Suharnomo, S.E., M.Si. selaku Dosen Pembimbing yang telah 
memberikan bimbingan dan masukan 
selama proses penulisan skripsi. 
ix 
 
3. Ibu Imroatul Khasanah S.E., MM selaku Dosen Wali yang telah membantu 
penulis dalam mengikuti dan menyelesaikan studi di Fakultas Ekonomika 
dan Bisnis Universitas Diponegoro. 
4. Seluruh dosen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Diponegoro atas 
semua ilmu pengetahuan yang tak ternilai selama penulis menempuh 
pendidikan, dan seluruh staf Fakultas Ekonomika dan Bisnis. 
5. Ayah dan Ibu tercinta yang selalu memberikan kasih sayang, nasehat, doa, 
dukungan, dan kesabarannya dalam setiap langkah hidup penulis , yang 
merupakan anugerah besar dalam hidup. 
6. Kakak ( Prisca Andini) dan Adik (Dian Puspitasari) tercinta  
yang selalu memberikan kasih sayang, doa, nasehat, dan dukungan serta 
kesabarannya dalam setiap langkah hidup penulis. 
7. Keluarga besarku, yang tidak dapat disebutkan satu persatu yang senantiasa 
mendoakan dan memberikan dukungan 
8. Pihak Manajemen kantor PT. Jasa Marga Cabang Semarang dan seluruh 
responden yang telah bersedia membantu dan meluangkan waktunya dalam 
pengisian kuesioner. 
9. Berliana Aisya Putri yang senantiasa sabar menemani dan memberikan doa, 
kasih sayang, semangat, serta dukungan selama ini.  
10. Sahabat-sahabat tercinta Destu aji, Idris Amarullah, Habib Ibnu Alwan, 
Danang Puji dan  Edison Simbolon yang selalu ada, memberikan motivasi 
dan bantuannya selama kuliah dan selama penulisan skripsi.  
x 
 
11. Bhagas, Fosan, Lintang bude, Saraswati, Dwi, Ali ,Rafi, Lintang,  
terimakasih sudah memberi keceriaan dan semangat kepada penulis. Dan 
sahabatsahabat yang tidak dapat disebutkan satu persatu. 
12. Teman-teman KKN desa Karanganyar Magelang Dika, Rizal, Taufik, Irma, 
Febrina, Rani. Terimakasih atas keceriaan dan motivasi yang telah 
diberikan selama ini. 
13. Teman-teman manajemen Reguler II kelas C yang tidak dapat 
disebutkan satu persatu. 
Penulis sangat mengharapkan kritik dan saran untuk skripsi ini yang bersifat 
membangun dari pembaca untuk kesempurnaannya.Sebagai akhir kata, semoga skripsi ini 
















Halaman Judul ..................................................................................................................i 
Persetujuan Skripsi...........................................................................................................ii 
Pernyataan Orisinalitas Skripsi......................................................................................iii     
Motto dan Persembahan .................................................................................................. iv 
Abstract...........................................................................................................................................v 
Abstrak .............................................................................................................................vi       
Kata Pengantar ...........................................................................................................................vii     
BAB I PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang Masalah ……….………….…….…………………............1 
1.2 Rumusan Masalah ……………………….………………………….........10 
1.3 Tujuan Penelitian …………………………………………………...........11 
1.4 Manfaat Penelitian ……………………………………………………….12 
1.5 Sistematika Penulisan ……………………………………........................13 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
          2.1 Landasan Teori ………………………………………..............................14 
     2.1.1 Perilaku Organisasi ……………………………………………...…….14 
     2.1.2 Kinerja Karyawan .......................... ….….........................................15 
      2.1.3 Komitmen ………………………………………………...………..22 
       2.1.4 Gaya Kepemimpinan Transformasional ……………..…………….25 
        2.1.5 Kecerdasan Emosional …………………………………..…………32 
 
              2.2 Hipotesis…………… ………………........................................................36 
2.3 Penelitian Terdahulu……….. …...............................................................39 
2.4 Kerangka Pemikiran Teoritis ....... ………………………………………43 
xii 
 
BAB III METODE PENELITIAN 
3.1 Variabel Penelitian & Definisi Operasional .. .......................................................44 
3.1.1 Variabel Penelitian .......................................................................................44 
3.1.2 Definisi Operasional ....................................................................................46 
3.2 Populasi dan Sampel .............. …………………………………………………..48 
3.3 Jenis dan Sumber Data . …………………………………………………………49 
3.4 Metode Pengumpulan Data . …………………………………………………….50 
3.4.1 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas…………………….…………….51 
3.5 Skala Pengukuran Variabel……………………………………..………..52 
3.6 Metode Analisis Data ……………………………………………………53 
3.6.1 Analisis Kualitatif………………………………………………….53 
3.6.2 Analisis Kuantitatif ……………………………………..…………54 
3.6.3 Analisis Linier Berganda ………………………………………….54 
3.7 Pengujian Hipotesis ...............................................................................................56 
3.6.1 Uji t ..................................................................................................56 
3.6.2 Uji Determinasi ................................................................................56 
3.6.3 Uji Deteksi Pengaruh Mediasi... .....................................................57 
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 
  4.1 Deskripsi Objek Penelitian ...................................................................................... .59 
4.1.1 Profil Perusahaan .............................................................................59 
4.1.2 Visi, dan Misi ……........................ .................................................60 
4.1.3 Struktur Organisasi .. ......................................................................61 
 4.2 Karakteristik Responden………………..…………………………………………60 
      4.3 Analisis Data......... .................................................................................................63 
4.3.1 Analisis Deskriptif Variabel .... ....................................................................63 
4.3.1.1 Deskripsi Variabel Kepemimpinan Transformasional. .....................64 
4.3.1.2 Deskripsi Variabel Kecerdasan Emosional. ......................................65 
4.3.1.3 Deskripsi Variabel Komitmen Organisasi…… …………………….66 
xiii 
 
4.3.1.4 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan …………….……………….68 
4.3.2 Analisis Kuantitatif .......................................... ……………………....……67 
4.3.2.1 Uji Validitas ......................................................................................69 
4.3.2.2 Uji Reliabilitas . ................................................................................71 
4.3.2.3 Uji Asumsi Klasik...... ………………………………………….…..70 
4.3.2.3.1 Uji Multikolinearitas. .............................................72 
4.3.2.3.2 Uji Heteroskedastisitas ..........................................75 
4.3.2.3.3 Uji Normalitas ……...............................................76 
4.3.3 Path Analysis ………………………………………………………...77 
4.3.3.1 Path 1 ……………………………………………...77 
4.3.3.1 Path 2……………………………………...……….79 
4.4 Pengujian Hipotesis......... ......................................................................................80 
4.4.1 Uji Signifikan Pengaruh Parsial (Uji t) .........................................................80 
4.4.2 Koefisien Determinasi... ...............................................................................82 
4.4.3 Sobel Test…………………………………………………………………..85 
4.5 Pembahasan.. .........................................................................................................86 
BAB V PENUTUP 
5.1 Kesimpulan . ..........................................................................................................91 
5.2 Saran........ ………………......................................................................................93 
5.3 Keterbatasan Penelitian....... ..................................................................................87 
5.4 Agenda Penelitian Mendatang .......... ...................................................................87 
 
DAFTAR PUSTAKA ............................... ..................................................................................96 












1.1 Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam mencapai tujuan 
perusahaan. Perusahaan dapat berkembang merupakan keinginan setiap individu yang 
berada di dalam perusahaan, sehingga diharapkan dengan perkembangan tersebut 
perusahaan mampu bersaing dan mampu mengikuti kemajuan zaman. Perusahaan seperti 
halnya organisasi jenis lain, dapat beroperasi karena kegiatan manusia yang terdapat 
didalamnya. Dengan kata lain perusahaan hidup karena kegiatan dan aktivitas yang 
dilakukan oleh para karyawannya. Agar perusahaan tetap survive dan dapat mencapai 
keberhasilan, maka pihak manajemen harus selalu menjaga dan meningkatkan sumber daya 
yang dimiliki, termasuk meningkatkan kinerja karyawan. Karena meningkatnya kinerja 
karyawan akan meningkatkan produktivitas perusahaan pula. 
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja karyawan meliputi kualitas 
dan kuantitas output serta keandalan dalam bekerja. Karyawan dapat bekerja dengan baik 
bila memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik pula. 
Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan tujuan organisasi 
dapat tercapai. Sebaliknya, tujuan organisasi susah atau bahkan tidak tercapai bila 
karyawannya bekerja tidak memiliki kinerja yang baik sehingga tidak dapat menghasilkan 
kerja yang baik pula (Robbins, 2005). 
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Handoko (2003) menyatakan bahwa kinerja adalah suatu hasil yang telah dicapai 
seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. Sesuatu yang 
berpengaruh dengan yang dihasilkan seseorang dari perilaku kerjanya. Orang dengan 
tingkat kinerja yang tinggi disebut produktif, sebaliknya orang yang tingkat kinerjanya 
rendah, tidak mencapai standar dikatakan tidak produktif atau berkinerja rendah. Pegawai 
yang bekerja dengan baik diharapkan bisa meningkatkan kinerja organisasi secara 
keseluruhan, yang pada akhirnya membawa kesejahteraan bersama. Mangkunegara (2008: 
49) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang ialah faktor 
kemampuan, faktor motivasi, faktor organisasi dan faktor internal. Hal ini membuat kinerja 
karyawan sangat penting bagi setiap perusahaan karena mempengaruhi keseluruhan kinerja 
perusahaan. 
Selain itu, faktor yang sangat umum dalam penilaian kinerja adalah faktor peran 
dari seorang pemimpin. Sebab, bagaimana cara pemimpin memberikan contoh perilaku 
terhadap para pengikutnya (karyawan) dan bagaimana cara pemimpin mengarahkan 
organisasinya, dapat menentukan kemajuan atau kemunduran organisasi. Peranan 
pemimpin akan menentukan keberhasilan atau kegagalan suatu tujuan organisasi. 
Pemimpin harus efektif dalam memberikan pengarahan kepada para pengikutnya 
(karyawan) untuk mencapai tujuan organisasi. Tanpa adanya kepimimpinan, tujuan 
perseorangan dan tujuan organisasi mungkin bisa tidak tercapai. 
Seorang pemimpin harus mengetahui dan mengenali karakteristik pengikutnya 
(karyawan). Gaya kepimimpinan sangat berpengaruh terhadap iklim kerja,kondisi iklim 
kerja akan mempengaruhi motivasi, perilaku dan semangat kerja karyawan. Jika gaya 
kepimpinan sesuai dengan situasi yang di hadapi didalam organisasi, maka akan membuat 
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situasi organisasi menjadi kondusif, dan pada akhirnya akan memberikan motivasi dan 
komitmen yang tinggi bagi karyawan untuk memberikan hasil yang terbaik dalam 
mencapai target kerja. 
Kepemimpinan transformasional dianggap paling cocok dari beberapa modal 
kepemimpinan yang ada. Gaya kepemimpinan transformasional dipandang sebagai salah 
satu gaya kepemimpinan yang representative dengan tuntutan era desentralisasi. Di era 
disentralisasi ini memberikan banyak keuntungan bagi para pemimpin yang kreatif untuk 
mengembangkan organisasinya, karena pemimpin akan lebih leluasa dalam 
mengeksplorasi visi. 
Kepemimpinan transformasional dimulai dengan visi yang lebih fleksibel demi 
tujuan bersama, dan di sampaikan atau dijelaskan kepada seluruh karyawan dengan jelas 
dan sederhana. Kepemimpinan transformasional selalu berusaha untuk meningkatkan 
kesadaran karyawan tugas dan pekerjaan mereka dalam kelangsungan organisasi, 
berorientasi dalam pencapaian visi dengan cara menjaga dan memelihara komitmen, berani 
melakukan perubahan apabila diperlukan dan mengembangkan diri secara terus menerus 
melalui berbagai cara pembelajaran untuk meningkatkan kompetensi kepemimpinannya. 
Selain didorong oleh adanya pemimpin yang transformasional, setiap karyawan 
juga memiliki kecerdasan yang berbeda-beda di tiap individu. Kecerdasan dapat mengacu 
kedalam berbagai hal, seperti kecerdasan intelektual, kecerdasan spiritual, kecerdasan 
emosional, kecerdasan social dan kecerdasan moral. Tetapi di dalam suatu organisasi, agar 
seseorang dapat memahami dan mengelola bubungan ke tiap individu di dalam organisasi, 
kecerdasan emosional lah yang memegang peranan penting tersebut. Kecerdasan emosional 
merupakan suatu keahlian yang dimiliki setiap orang dalam mengendalikan emosinya. 
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Kecerdasan emosional juga mengarah kepada kemampuan mengenali perasaan diri sendiri 
dan perasaan orang lain, kemampuan memotivasi diri sendiri dan kemampuan mengelola 
emosi pada diri sendiri dalam menjalin hubungan dengan orang lain (Goleman, 1999) 
Kecerdasan emosional sering juga disebut juga dengan Emotional Quotient (EQ).  
Tanpa adanya pengendalian EQ yang baik, sangat sulit bagi karyawan dapat bertahan disaat 
menghadapi suatu tekanan yang datang, misalnya konflik, frustasi dan stress kerja. Selain 
itu, kecerdasan emosional (EQ) merupakan kemampuan untuk memotivasi dirinya sendiri, 
seseorang cenderung lebih memiliki pemikiran atau pandangan positif jika seseorang itu 
dapat memotivasi dirinya sendiri.  
Keterkaitan karyawan terhadap organisasi dimana dia bekerja dapat dikenal dengan 
istilah komitmen organisasi. Komitmen organisasi diperlukan sebagai salah satu indicator 
penilaian kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi diharapkan dapat 
memberikan kinerja yang optimal bagi organisasi. Komitmen organisasi dapat di 
definisikan sebagai loyalitas dan keterlibatan yang tinggi pada organisasi.rendahnya 
komitmen organiasai suatu karyawan dapat menjadi kendala utama yang timbul dalam 
mencapai suatu visi organiasai. Rendahnya komitmen berakibat menurunnya motivasi 
karyawan dalam menjalankan tugas atau pekerjaan. Selain itu, menurunnya  produktivitas, 
kualitas kerja, absensi dan mengabaikan aturan-aturan yang sudah ada. 
Terdapat berbagai alasan mengapa organisasi harus meningkatkan tingkat 
komitmen organisasi dalam diri karyawan. Pertama, semakin tinggi komitmen organisasi 
maka, usaha yang dilakukan kartyawan dalam menjalankan tugas atau pekerjaannya akan 
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semakin tinggi juga. Kedua , semakin lama karyawan ingin menetap di dalam organisasi, 
makan semakin tinggi produktifitas yang di berikan kepada organisasi.  
Menurut Evasari (2014) secara parsial hanya variabel Gaya kepemimpinan 
transformasional dan kecerdasan emosional yang berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Menurut Bass (1990) dalam Luthans (2006), selain pengaruh, 
kepemimpinan juga didefinisikan sebagai kelompok proses, kepribadian, pemenuhan, perilaku 
tertentu, persuasi, wewenang, pencapaian tujuan, interaksi, perbedaan peran, inisiasi struktur, 
dan kombinasi dari dua atau lebih dari hal-hal tersebut. Seorang pemimpin harus memiliki 
berbagai macam kompetensi yang. Tentunya hal tersebut dapat menjadi inspirasi atau acuan 
bagi pengikutnya seperti komunikasi interpersonal, public speaking, pemberian motivasi, 
nurturing, persuasif dan lain-lain. Beberapa kompetensi tersebut identik dengan gaya 
kepemimpinan transformasional yang mampu mengajari dan mengayomi karyawannya 
(individualized consideration), menyelesaikan masalah dengan berbagai macam perspektif 
(intellectual stimulation), dan seterusnya. Burns (1978) dalam Desianty (2005) 
menjelaskan kepemimpinan transformasional sebagal sebuah proses yang padanya para 
pemimpin dan pengikut saling menaikan diri ke tingkat moralitas dan motivasi yang lebih 
tinggi. Pernyataan tersebut menunjukkan bahwa peran pemimpin sangat besar dalam 
mempengaruhi karyawan dalam pencapaian tujuan organisasi. Pemimpin seperti ini 
umumnya merupakan seorang yang sangat vokal, humble , extrovert dan bersifat persuasif 
sehingga timbul rasa percaya diri dalam diri karyawan karena dari sisi mental sudah terbiasa 
menghadapi pemimpin yang memberikan energi positif. Kepemimpinan memiliki berbagai 
macam definisi bila dilihat dari sudut pandang yang berbeda-beda, ditambah lagi dengan 
perubahan zaman yang mengarah ke globalisasi dimana fleksibilitas seorang pemimpin 
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dibutuhkan untuk bisa mengayomi dan memahami berbagai macam karakteristik orang di 
bawahnya. Hal ini menunjukkan betapa besar pengaruh gaya kepemimpinan dalam 
membawa organisasinya dalam mencapai visi organisasi dan tentu saja ada variabel – 
variabel lain yang mendukung, seperti komitmen organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh 
Zhen dan Anne Marie Francesco (2001) menyatakan bahwa komitmen organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.Selain itu juga penelitian 
yang dilakukan oleh Diana Sulianti yang menyatakan bahwa komitmen organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari penelitian terdahulu, 
hubungan antara komitmen organisasional dan kinerja berbanding lurus, artinya bahwa 
semakin tinggi komitmen karyawan pada perusahaan maka kinerja yang dihasilkan juga 
tinggi. 
Salah satu perusahaan yang juga sangat memperhatikan kinerja karyawan adalah 
PT. Jasa Marga. PT. Jasa Marga merupakan perusahaan perintis penyelenggaraan jalan tol 
di Indonesia, yang didirikan pada tanggal 01 Maret 1978. Sebagai operator jalan tol pertama 
di Indonesia yang dioperasikan oleh Jasa Marga, Perseroan membuktikan kepiawaiannya 
dengan tetap menjadi pemimpin pasar di industri jalan tol di Tanah Air. Hingga saat ini 
Perseroan telah mengoperasikan 531 km jalan tol atau 72 % dari total panjang jalan tol di 
Indonesia. Visi PT. Jasa Marga adalah menjadi Perusahaan modern dalam bidang 
pengembangan dan pengoperasian jalan tol, menjadi pemimpin (leader) dalam industry 
jalan tol dengan mengoperasikan mayoritas jalan tol di Indonesia, serta memiliki daya saing 
yang tinggi di tingkat Nasional dan Regional. Untuk mewujudkan visi tersebut, misi dari 
PT. Jasa Marga yaitu Menambah panjang jalan tol secara berkelanjutan, sehingga 
Perusahaan menguasai paling sedikit 50% panjang jalan tol di Indonesia dan usaha terkait 
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lainnya, dengan memaksimalkan pemanfaatan potensi keuangan perusahaan serta 
meningkatkan mutu dan efisiensi jasa pelayanan jalan tol melalui penggunaan teknologi 
yang optimal dan penerapan kaidah-kaidah manajemen Perusahaan modern dengan tata 
kelola yang baik. 
PT. Jasa Marga Cabang Semarang, berdiri sejak tahun 1983, berbarengan dengan 
pengoperasian Semarang Bypass. Kini cabang ini mengoperasikan jalan tol sepanjang 
24,75 Km, yang mnghubungkan Srondol, Kaligawe dan Manyaran. Untuk mengoperasikan 
jalan tol ini, Cabang Semarang didukung 196 orang karyawan. Karyawan merupakan 
sumber daya vital yang dimiliki oleh PT. Jasa Marga Semarang karena dari kinerja 
karyawan yang baik ini akan membuat PT. Jasa Marga Semarang mampu mencapai target 
yang ditetapkannya. Namun berdasarkan data yang ada kinerja PT. Jasa Marga Cabang 
Semarang mengalami penurunan yang terlihat dari volume lalu lintas cabang Semarang 
yang mengalami penurunan. Hal ini juga didukung oleh hasil evaluasi kinerja karyawan 
dari tahun 2012 yang mengalami penurunan hingga tahun 2015. 
 
Tabel 1.1 
Indeks Penilaian Kinerja Karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang 




2012 9.5 8.3 87,37 
2013 9.5 7.7 81,05 
2014 9.5 7.7 81,05 
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2015 9.5 7.4 77,89 
Sumber : PT. Jasa Marga Semarang, 2016 
 
Data penilaian kinerja karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang menunjukkan 
adanya penurunan kinerja karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang selama periode 
2012-2015. Berdasarkan hasil wawancara dengan manajer PT. Jasa Marga Cabang 
Semarang, penyebab utama dari penurunan kinerja ini adalah karena kurangnya komitmen 
karyawan terhadap perusahaan yang dapat terlihat dari kurangnya kepercayaan dan 
penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi, kurangnya kemauan untuk 
mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi dan tidak memiliki keinginan yang kuat 
untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Hal ini dapat melemahkan kinerja karyawan 
PT. Jasa Marga Cabang Semarang. Mathis dan Jackson (Abrivianto et al, 2014) 
mendefinisikan komitmen organisasional adalah derajat yang mana karyawan percaya dan 
menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalakan 
organisasi. Keterkaitan karyawan terhadap organisasi tempatnya bekerja dikenal dengan 
istilah komitmen organisasi. Komitmen organisasi diperlukan sebagai salah satu indikator 
kinerja karyawan. Karyawan dengan komitmen yang tinggi dapat diharapkan akan 
memperlihatkan kinerja yang optimal. Seseorang yang bergabung dalam organisasi pada 
sebuah perusahaan dituntut adanya komitmen dalam dirinya. Dengan adanya komitmen 
maka karyawan akan merasa lebih memiliki kepercayaan terhadap perusahaan sehingga 
mau bekerja dengan lebih baik lagi. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian Abrivianto et al 
(2014), Gunu dan Oladepo (2014) dan Lembang et al (2015) yang menyatakan bahwa 
komitmen berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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Faktor yang diduga mempengaruhi kinerja dan komitmen adalah adanya perubahan 
dalam gaya kepemimpinan dimana pimpinan baru sejak tahun 2011 dengan menerapkan 
sistem yang berbasis otonomi dan juga perubahan-perubahan lain yang dipandang perlu 
oleh pimpinan untuk meningkatkan performa dari PT. Jasa Marga Cabang Semarang. 
Kepemimpinan yang diterapkan ini bersifat transformasional yang berbasis perubahan 
untuk meningkatkan daya saing dari PT. Jasa Marga Cabang Semarang. Kepemimpinan 
merupakan faktor yang sangat penting dalam menentukan langkah ke depan sebuah 
organisasi termasuk di dalamnya memberikan instruksi, nasihat, dan dorongan secara 
efektif dalam membantu karyawannya meningkatkan kinerja mereka. Salah satu model 
kepemimpinan yang dapat melakukan hal itu adalah model kepemimpinan 
transformasional. Kepemimpinan transformasional, digambarkan sebagai gaya 
kepemimpinan yang dapat membangkitkan atau memotivasi karyawan, sehingga dapat 
berkembang dan mencapai kinerja pada tingkat yang tinggi, melebihi dari apa yang mereka 
perkirakan sebelumnya. Selain itu, gaya kepemimpinan tranformasional dianggap efektif 
dalam situasi dan budaya apapun (Munawaroh, 2010: 137). Namun dalam PT. Jasa Marga 
Cabang Semarang, kinerja yang dicapai justru berbeda dengan yang dibayangkan karena 
banyak karyawan merasa kaget dengan perubahan yang dilakukan oleh pimpinan dan 
perbedaan dengan pimpinan sebelumnya. Selain itu karyawan dituntut harus memiliki 
keahlian yang semakin baik dan mampu mengoperasikan berbagai peralatan berteknologi 
baru dalam waktu yang singkat sehingga menurut karyawan hal ini cukup memberatkan. 
Hasil penelitian Bo (2013) dan Gathungu et al (2014) menyatakan bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh terhadap komitmen. Hasil penelitian Evasari (2014) dan Tiri 
et al (2015) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 
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kinerja karyawan. Sedangkan hasil penelitian Lembang et al (2015) menyatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap komitmen dan kinerja karyawan. 
Kecerdasan emosional juga merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 
kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Menurut Goleman dalam Rode et 
al (2007), kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang mengatur kehidupan 
emosinya dengan intelegensi, menjaga keselarasan emosi dan pengungkapannya melalui 
keterampilan kesadaran diri, pengendalian diri, motivasi diri, empati dan keterampilan 
sosial. Kecerdasan emosional pada dasarnya merupakan pilar pendukung komitmen 
terhadap perusahaan dan kinerja. Kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan dapat diartikan bahwa seberapa besar kemampuan pimpinan dapat 
mengendalikan rasa emosi yang ada dalam diri karyawan sehingga mau berpikir sebagai 
bagian dari perusahaan. Kemampuan untuk mengendalikan hal-hal yang negatif dan 
motivasi yang tinggi untuk meraih yang terbaik inilah yang akan meningkatkan kinerja. 
Adanya kecerdasan emosional dapat mendukung komitmen terhadap organisasi dan 
meningkatkan kinerja. Hasil penelitian Long dan Kowang (2015) menyatakan bahwa 
kecerdasan emosional berpengaruh terhadap komitmen. Penelitian Rode et al (2007) dan 
Tiri et al (2015) menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Hasil penelitian Gunu dan Oladepo (2014) menyatakan bahwa kecerdasan 
emosional berpengaruh terhadap komitmen dan kinerja karyawan. 
Di tahun 2017 ini sudah terbentang lebih dari 700 KM Jalan Tol di seluruh 
Indonesia. Tujuan pembuatan Jalan Tol ini sendiri bertujuan untuk mengurangi kemacetan 
yg ada. Tetapi, akhir akhir ini malah Jalan Tol yg menjadi pusat kemacetan di kota kota 
besar di Indonesia. Akibat dari kemacetan tersebut, dapat mengubah Mind set seseorang 
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terhadap Jalan tol, dari pengurai kemacetan menjadi penyebab kemacetan. Dari kemacetan 
kemacetan yang terjadi tersebut, Penelitian perlu di lakukan untuk mengetahui apakah 
kemacetan tersebut merupakan akibat dari menurunnya kinerja karyawan. Atau apakah 
suatu Gaya Kepemimpinan seorang Pemimpin yang dapat mempengaruhi Kinerja 
Karyawan. 
Berdasarkan permasalahan yang terjadi tersebut dan didukung oleh penelitian 
terdahulu, maka perlu dilakukan penelitian terhadap permasalahan penurunan kinerja 
karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang. Berdasarkan hal tersebut, maka diteliti 
tentang “Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Kecerdasan 
Emosional terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Sebagai Variabel 
Intervening (Studi Kasus pada Karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang)”. 
 
1.2. Rumusan Masalah 
Permasalahan yang terjadi pada karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang adalah 
terjadinya penurunan kinerja yang diindikasikan dengan nilai indeks kerja karyawan 
mengalami penurunan dalam tiga tahun terakhir. 
Tabel 1.1 
Indeks Penilaian Kinerja Karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang 




2012 9.5 8.3 87,37 
2013 9.5 7.7 81,05 
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2014 9.5 7.7 81,05 
2015 9.5 7.4 77,89 
Sumber : PT. Jasa Marga Semarang, 2016 
 
Data penilaian kinerja karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang menunjukkan 
adanya penurunan kinerja karyawan PT. Jasa Marga Cabang Semarang selama periode 
2012-2015. Berdasarkan hasil wawancara dengan manajer PT. Jasa Marga Cabang 
Semarang, penyebab utama dari penurunan kinerja ini adalah karena kurangnya komitmen 
karyawan terhadap perusahaan yang dapat terlihat dari kurangnya kepercayaan dan 
penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi, kurangnya kemauan untuk 
mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi dan tidak memiliki keinginan yang kuat 
untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Penelitian ini juga dilator belakangi karena 
adanya research gap yang ditemukan pada penelitian terdahulu. Penelitian Dwiyekti (2011) 
menyimpulkan bahwa komitmen organisasi sebagai sebuah sikap yang merefleksikan 
loyalitas pegawai kepada organisasi tidak mampu memediasi pengaruh gaya 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini bertolak belakang 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Indica (2013) bahwa variabel komitmen 
organisasional dapat memediasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja karyawan. Artinya tingginya hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan penerapan gaya kepemimpinan transformasional 
yang baik, karena gaya kepemimpinan transformasional dapat menciptakan komitmen 
organisasional yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Long dan 
Kowang (2015) menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap 
komitmen. Penelitian Rode et al (2007) dan Tiri et al (2015) menyatakan bahwa kecerdasan 
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emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Gunu dan Oladepo 
(2014) menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh terhadap komitmen dan 
kinerja karyawan. Berdasarkan permasalahan tersebut, maka dapat dirumuskan pertanyaan 
penelitian sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap komitmen? 
2. Apakah terdapat pengaruh kecerdasan emosional terhadap komitmen? 
3. Apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan? 
4. Apakah terdapat pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan? 
5. Apakah terdapat pengaruh komitmen terhadap kinerja karyawan? 
 
1.3. Tujuan Penelitian 
1. Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap komitmen. 
2. Untuk menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap komitmen. 
3. Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan. 
4. Untuk menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. 
5. Untuk menganalisis pengaruh komitmen terhadap kinerja karyawan. 
 
1.4  Manfaat Penelitian 
1. Bagi organisasi, penelitian ini diharapkan akan menghasilkan informasi yang bermanfaat 
sebagai masukan dan pertimbangan bagi organisasi untuk mengetahui arti pentingnya gaya 
kepemimpinan transformasional dan kecerdasan emosional sehingga dapat mendorong 
peningkatan komitmen dan kinerja karyawan. 
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2. Bagi karyawan, diharapkan dari hasil penelitian ini dijadikan sebagai penambah wawasan 
tentang pentingnya memiliki komitmen yang lebih mengarah pada peningkatan kinerja 
karyawan. 
3. Bagi penelitian selanjutnya, diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan yang 
sangat berharga dalam menganalisis persoalan-persoalan penerapan teori yang diperoleh saat 




1.5 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan yang digunakan untuk menyusun skripsi ini sebagai berikut : 
BAB I PENDAHULUAN 
Bab ini membahas tentang latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan dan kegunaan 
penelitian, serta sistematika penulisan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini membahas tentang landasan teori yang digunakan penelitian terdahulu, hubungan 






BAB III METODE PENELITIAN 
Pada bab ini membahas variable penelitian dan definisi operasionalnya, penentuan populasi 
dan sampel penelitian, jenis dan sumber data, metode pengumpulan data, dan metode 
analisis. 
BAB IV HASIL DAN ANALISIS 
Bab ini membahas hasil penelitian yang diuraikan secara singkat dan jelas mengenai 
deskripsi objek penelitian, serta analisis data, dan interpretasi hasil. 
BAB V PENUTUP 
Sebagai bab terakhir, penutup berisi tentang kesimpulan hasil penelitian yang telah 
dilakukan, keterbatasan dalam penelitian, saran-saran yang diberikan kepada objek 
penelitian untuk mengatasi permasalahan yang dihadapi tersebut, dan saran-saran 
penelitian yang akan datang. 
 
 
 
 
 
BAB II 
